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La presente investigación tiene como objetivo Establecer la correlación entre 
el clima en la institución y el desempeño de los docentes de la I.E.P. Tte. Miguel 
Cortes, Sullana, Piura, 2020.  
Para lograr cumplir el objetivo se aplicó el Cuestionario Clima Institucional y 
de Desempeño Docente a una muestra de 25 sujetos (22 docentes y 3 directivos). 
Los cuestionarios consignaron 30 ítems de acuerdo a las dimensiones de cada 
variable. El estudio es de tipo descriptivo - correlacional. Para determinar el grado 
de correlación se utilizó el Coeficiente de Correlación de Rho de Spearman. 
La investigación concluye que existe correlación positiva muy buena entre 
las variables Clima Institucional y Desempeño Docente, ello debido a que el valor 
de correlación Rho de Spearman fue de = 0,910. 
Palabras claves: Clima, desempeño, comunicación, participación, capacidad. 
x 
Abstract 
The present research aims to establish the correlation between the climate in 
the institution and the performance of the teachers of the I.E.P. Tte. Miguel Cortes, 
Sullana, Piura, 2020. 
To achieve the objective, the Institutional Climate and Teacher Performance 
Questionnaire was applied to a sample of 25 subjects (22 teachers and 3 
managers). The questionnaires consigned 30 items according to the dimensions of 
each variable. The study is descriptive - correlational. Spearman's Rho Correlation 
Coefficient was used to determine the degree of correlation. 
The research concludes that there is a very good positive correlation 
between the Institutional Climate and Teaching Performance variables, due to the 
fact that the Spearman Rho correlation value was = 0.910. 
Keywords: Climate, performance, communication, participation, capacity. 
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I. INTRODUCCIÓN
En la actualidad las instituciones educativas en diversas partes del mundo 
vienen introduciendo cambios en lo que respecta al clima institucional y al 
desempeño docente, como consecuencia de aplicar un nuevo paradigma 
educativo, la globalización y las nuevas tecnologías, cambios que resultarían 
importantes para la mejora de las instituciones educativas y harían que estas 
brinden un mejor servicio a los estudiantes, padres de familia y todos quienes 
forman parte de la comunidad escolar.  
A nivel mundial distintos estudios muestran diferencias significativas 
respecto al desempeño docente. En países europeos como Dinamarca y Austria 
se presentan gran nivel de satisfacción en los trabajadores (66%), sin embargo lo 
que sucede en Estados Unidos es que en la última década hubo un descenso que 
llega al 50%, y entre las causas se señalan que el mayor salario genera un mayor 
nivel de satisfacción. En Sudamérica, países como Brasil, Argentina y Chile han 
sido sujetos de estudio y han sido comparados con países europeos como 
Hungría y Ucrania, los estudios han determinado que el desempeño y satisfacción 
laboral se asocia al salario, bonos (Sánchez, Fuentes y Artacho, 2017). En Chile 
el 95% de profesores y el 90,6% de personal administrativo se sienten satisfechos 
en su centro de labores, debido a que perciben un gran nivel de clima 
institucional, pero hay que señalar que los profesionales que se sienten más 
satisfechos son aquellos que tienen entre 15 a 29 años de servicio. (Montoya y 
otros, 2017). 
Las buenas relaciones entre las personas, el buen trato de quienes forman 
parte de la escuela, en especial con estudiantes, a quienes se les muestre 
cortesía y prestancia diferentes situaciones, influye significativamente en sus 
actitudes hacia el resto de miembros de la institución, incluidos los docentes y 
madres/padres de familia. También es necesario señalar que el clima institucional 
es fuente de motivación para comprometerse con el trabajo y las metas 
institucionales. En este sentido el clima institucional se refiere a la convivencia e 
interrelación entre los actores educativos, la misma que se asocia a actitudes, 
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creencia, valores y motivaciones de cada miembro de la institución y que 
determina el desempeño de quienes laboran en la institución. 
El clima organizacional es un aspecto importante para quienes trabajan en 
una organizacion, Aptitus (2018) en su estudio determina que un 86% de la 
población peruana renunciaría a sus labores ante la existencia de clima laboral 
negativo. También señala que el 81% de empleados señalan que el clima laboral 
es determinante desempeñarse de manera eficiente y un 19% considera que el 
clima laboral no influye en su desempeño. 
El clima en las instituciones y el desempeño de los docentes en la actualidad 
tienen especial atención debido a la trascendencia que tienen en la vida 
institucional, debido a que un clima institucional bueno y un desempeño docente 
eficiente harán que la institución alcance mejores resultados en lo pedagógico y 
organizacional, que lleve a la institución a tener estudiantes con mejores 
aprendizajes respeto a las competencias y capacidades trabajadas, además de 
docentes bien preparados que garantizan una buena práctica pedagógica. 
En el ámbito educativo, el Estado busca preparar a los directores con la 
finalidad de convertirlos en lideres pedagógicos que promuevan la construcción 
de un clima laboral motivador que ayude a optimizar recursos para la mejora de 
las actividades educativas. Se debe tener claro que se ha pasado del enfoque de 
“hombre económico” reconocido como alguien que da mucha importancia a lo 
material y busca maximizar el beneficio (Seltzer y Repetto, s/f) a otro que da 
mucha importancia a la motivación como aspecto material, donde el valor de las 
relaciones humanas y las necesidades del grupo son imprescindibles para un 
buen clima institucional (Naranjo, 2009), además en este contexto el director tiene 
la tarea fundamental de asumir el rol de líder pedagógico con actitudes de 
escucha, empatía y toma de decisiones de manera democrática. 
En la región, en las instituciones educativas el clima en la institución es un 
factor determinante para el actuar de los trabajadores de la comunidad educativa 
y que condiciona el desempeño y rendimiento profesional. En esta línea la 
Dirección de Evaluación Docente (2017) señala que los docentes de la región el 
76% maximiza el tiempo dedicado al aprendizaje, el 82% genera un entorno de 
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proximidad y respeto, el 96% mantiene comunicación satisfactoria hacia las 
familias, el 66% cumple responsablemente sus horarios de trabajo y realiza una 
planificación adecuada de sus sesiones aprendizaje, y el 41% asume un 
compromiso responsable para favorecer el aprendizaje y lograr el desarrollo 
integral de sus estudiantes.  
En la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, Sullana, se percibe un clima institucional 
negativo, y se manifiesta a través de actitudes como: desinterés, insatisfacción, 
inconformidad, desorden, enfrentamiento y agresividad entre los integrantes de la 
escuela; estos comportamientos interfieren en la calidad de los aprendizajes hacia 
los estudiantes, el distanciamiento y poca participación de las madres/padres de 
familia y el buen desenvolvimiento de los docentes.  
En oportunidades se observa que se incumple el reglamento o los acuerdos 
de convivencia propuestos en comunidad educativa, el director y algunos 
docentes cuestionados desde la perspectiva legal, moral y académica, no hacen 
posible un buen clima institucional, cuando debería ser que directivos y docentes, 
se conviertan en fuente motivadora para un buen desempeño docente en sus 
actividades académicas. 
La falta de motivación, participación y confianza hace que los docentes se 
muestren esquivos al desarrollo de actividades educativas, no quieran participar 
en capacitaciones y actualizaciones, esto determina la calidad de relaciones 
interpersonales entre los trabajadores de la institución educativa. 
Este estudio parte con la interrogante: ¿Cuál es el nivel de relación entre el 
clima institucional y el desempeño de los docentes de la Institución Educativa 
Particular Teniente Miguel Cortes, Sullana, Piura, 2020?, con la finalidad de que 
en el futuro se orienten las actividades educativas mejorando el servicio educativo 






Como preguntas que orientan este estudio se formuló: 
¿Qué relación existe entre la comunicación y el desempeño de los docentes 
de la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, Sullana, Piura, 2020? 
¿Qué relación existe entre la motivación y el desempeño de los docentes de 
la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, Sullana, Piura, 2020? 
¿Qué relación existe entre la participación y el desempeño de los docentes 
de la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, Sullana, Piura, 2020? 
¿Qué relación existe entre la confianza y el desempeño de los docentes de 
la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, Sullana, Piura, 2020? 
La investigación se justifica debido a que en la institución es necesario 
reorientar la metodología de trabajo, empezando por analizar el clima en la 
institución y el desempeño docente para tener luces de cómo es que una influye 
sobre la otra, y luego a partir de los resultados se pueda establecer una dinámica 
de trabajo que ayude a mejorar el clima institucional y que a su vez genere un 
mejor desempeño docente, de esta manera se estaría contribuyendo a mejorar la 
educación y promover aprendizajes de acuerdo a las necesidades de los 
estudiantes y donde todos se sientan comprometidos con el logro de los objetivos 
institucionales. 
El principal aporte de este estudio radica en que permite analizar, describir y 
determinar el grado de relación entre el clima en la institución y desempeño de los 
profesores en la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, Sullana, Piura, 2020. 
Desde la parte metodológica el estudio utilizó dos cuestionarios el de clima 
institucional que recoge información sobre las dimensiones comunicación, 
motivación, participación y confianza; y cuestionario de desempeño docente que 
involucra las siguientes dimensiones: capacidad pedagógica, emocionalidad, 
responsabilidad en el desempeño de funciones y las relaciones interpersonales. 
Estos cuestionarios permitirán determinar el nivel de relación entre el clima en la 
institución y el desempeño de los docentes. 
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Desde lo social el estudio tiene significancia debido a que intenta medir la 
relación entre el clima en la institución y el desempeño de los docentes, 
esperando que estos resultados permitan reflexionar y mejorar la realidad 
encontrada. El estudio también es pertinente en el ámbito educacional, porque en 
la actualidad el clima en las instituciones y desempeño de los docentes son 
variables determinantes en el funcionamiento de una institución educativa. En el 
sentido práctico el estudio será fuente de información para directivos y docentes, 
quienes a partir de los resultados deben aplicar estrategias para mejorar el clima 
en la institución y fortalecer el desempeño de los docentes en la escuela. 
La investigación persigue como objetivo general: Establecer la correlación 
entre el clima en la institución y el desempeño de los docentes de la I.E.P. Tte. 
Miguel Cortes, Sullana, Piura, 2020. 
Y para lograrlo se plantearon los siguientes objetivos específicos: 
Precisar cómo es el clima institucional en la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, 
Sullana, Piura, 2020. 
Precisar cómo es el desempeño de los docentes de la I.E.P. Tte. Miguel 
Cortes, Sullana, Piura, 2020. 
Establecer el nivel de relación entre la comunicación y el desempeño de los 
docentes de la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, Sullana, Piura, 2020. 
Establecer el nivel de relación entre la motivación y el desempeño de los 
docentes de la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, Sullana, Piura, 2020. 
Establecer el nivel de relación entre la participación y el desempeño de los 
docentes de la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, Sullana, Piura, 2020. 
Establecer el nivel de relación entre la confianza y el desempeño de los 






Como hipótesis se tienen: 
Hipótesis de estudio: 
H1: El clima institucional se relaciona de manera significativa con el 
desempeño de los docentes de la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, Sullana, Piura, 2020. 
Hipótesis Nula: 
Ho: El clima institucional no se relacionan de manera significativa con el 
desempeño de los docentes de la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, Sullana, Piura, 2020. 
Hipótesis específicas: 
La comunicación y el desempeño de los docentes de la I.E.P. Tte. Miguel 
Cortes, Sullana, Piura, 2020; se relacionan de manera significativa. 
La motivación y el desempeño de los docentes de la I.E.P. Tte. Miguel 
Cortes, Sullana, Piura, 2020; se relacionan de manera significativa. 
La participación y el desempeño de los docentes de la I.E.P. Tte. Miguel 
Cortes, Sullana, Piura, 2020; se relacionan de manera significativa. 
La confianza y el desempeño de los docentes de la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, 









II. MARCO TEÓRICO 
 
Entre los estudios internacionales que guardan relación con la investigación 
tenemos que: 
Arenas (2017), realizó una investigación denominada: El clima en las 
organizaciones y desempeño de éxito en el trabajo docente. Estudio que presentó 
a la Universidad de Carabobo (Venezuela). La investigación corresponde al 
paradigma cuantitativo, de tipo descriptivo, y con diseño de campo. La Teoría de 
Clima Organizacional de Likert (1997) y la Teoría de Necesidades Humanas 
propuesta por Maslow (1943) sustentaron la investigación. La muestra fue de 30 
docentes elegidos de manera censal. La información se recogió utilizando un 
cuestionario sobre las variables en estudio. El estudio llegó a la conclusión que 
existe alta relación entre el clima en la organización y el nivel de satisfacción de 
los trabajadores, además el estudio señala que en la organización hay un 
liderazgo que promueve la participación (50%) que pone de manifiesto un buen 
clima en la institución.  
Medina (2017) presentó su estudio titulado: Incidencia del clima en la 
organización sobre el desempeño de los docentes de la U.E.P. Santo Domingo de 
Guzmán - Quito (Ecuador) presentado a la Universidad Andina Simón Bolívar, 
Programa de Maestría para el Desarrollo del Talento Humano. El tipo de estudio 
es descriptivo - correlacional. La muestra fue de 50 profesores quienes 
respondieron dos cuestionarios, cuestionario HayMcBer que mide la percepción 
que tiene el trabajador en relación a las dimensiones: flexibilidad, responsabilidad, 
estándares, recompensas, claridad y espíritu de equipo; y el cuestionario de 
desempeño de los docentes que toma en cuenta las dimensiones: Dominio 
disciplinar, gestión del aprendizaje, desarrollo profesional y compromiso ético. La 
investigación concluye que hay dos microclimas al interior de la institución; y 
respecto al desempeño de los docentes se considera que estos tienen un 
desempeño de nivel medio. Respecto a la correlación (r= .232**) se concluye que 
hay incidencia positiva muy baja entre el clima en la organización y el desempeño 
de los docentes. 
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Requena (2016) en su tesis: Clima en la organización y desempeño de los 
docentes, presentado a la Universidad de Carabobo (Venezuela). El estudio es de 
tipo descriptivo, y diseño de campo. El estudio se sustenta en la Teoría 
comunicacional de Habermas (1999). El estudio tuvo como muestra a 75 
docentes seleccionados de manera intencional. La información se recogió a 
través de un cuestionario acerca de las variables en estudio. El estudio señala 
que el 84% del personal docente señala que los directivos nunca comunican de 
manera oportuna sobre las actividades institucionales, de esta manera se 
concluye que, cuando los docentes perciben que se afecta estabilidad laboral 
actúan de manera negativa y de esa manera se ve afectado su desempeño 
profesional. 
A nivel nacionales se ha podido encontrar las siguientes investigaciones que 
guardan relación con el estudio: 
Sulca (2018), presentó el estudio: Clima en la institución y desempeño 
laboral de los docentes en instituciones de educación secundaria, Palcazu - 
Pasco (Lima), presentada a la Universidad Cesar Vallejo para lograr una maestría 
en administración de la educación. Este estudio es descriptivo y de diseño 
correlacional. La población la conformaron 43 profesores de instituciones 
educativas secundarias quienes respondieron dos cuestionarios el de clima en la 
institución y el de desempeño docente. El Rho Spearman de 0,527** permitió 
señalar que existe una relación significativa moderada entre las variables de 
estudio; es decir si el nivel de clima institucional es moderado entonces el 
desempeño laboral docente también es moderado. De Esta manera el estudio 
concluye que es necesario continuar con el fortalecimiento del clima en la 
institución debido a que esta determina el desempeño de los docentes. 
Saldaña y Pérez (2018), en su estudio de maestría en gestión de la 
educación denominado: el clima en la institución y el desempeño docente de una 
I.E. de educación básica regular de Cajamarca (Cajamarca) presentado a la 
Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo. El estudio fue descriptivo-
correlacional. La muestra fue de 32 docentes de inicial, primaria y secundaria. La 
información se recogió mediante dos cuestionarios uno para la variable clima en 
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la institución y otro para desempeño de los docentes. Al calcular el coeficiente de 
correlación de Pearson r = 0,629 determina la existencia de un nivel de relación 
significativo y positivo entre el clima en la institución y el desempeño de los 
docentes. 
Huaroc (2018), desarrolló su investigación: Clima en la institución y 
desempeño de los docentes de la I.E. N° 31540 - Huancayo-2016, presentándola 
a la Universidad Nacional de Huancavelica (Huancavelica) para graduarse como 
maestro en ciencias educativas. El estudio es descriptivo y de diseño 
correlacional 42 docentes seleccionados de manera no probabilística conformaron 
la muestra de estudio. La información se recogió mediante dos cuestionarios el de 
clima en la institución y el desempeño de los docentes. La correlación de Pearson 
obtenida de r=0,55 y la t de Student de (4,17) permiten concluir que hay una 
relación positiva media entre el clima en la institución y el desempeño de los 
docentes. 
A nivel local se encontró las siguientes investigaciones relacionadas a la 
investigación: 
Fiestas (2018) realizó su tesis denominada Clima organizacional y 
desempeño docente, presentada a la Universidad San Pedro-2016, para lograr el 
grado de maestro en educación. La investigación es cuantitativa no experimental 
de diseño transaccional descriptiva. 125 docentes conformaron la muestra y a 
ellos se les aplicó un cuestionario tipo Likert. La correlación que existe entre las 
variables es de 13,60% que indica un buen desempeño docente dentro de un 
clima institucional favorable, y el 52,80% de profesores presentan un desempeño 
muy bueno  en un clima institucional adecuado. El cálculo del estadístico Chi-
cuadrado (X2 = 0,182, 1 gl, P-Valor= 0,669 y p>0.05) permite concluir que el clima 
en la organización no influye de manera significativa en el desempeño del 
docente. 
Albañil (2015) realizó su tesis Clima laboral y participación en la I.E. Enrique 
López Albújar de Piura y la presentó a la Universidad de Piura, para lograr su 
maestría en gestión educativa. La investigación es cuantitativa, científico, 
empírico-analítico, racionalista, tecnológico, de tipo descriptiva y cuantitativa. La 
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muestra fue de 58 profesores quienes respondieron un cuestionario para recoger 
información sobre el clima en el trabajo y su participación en el funcionamiento y 
organización del centro. Los resultados muestran que el 62% expresan que el 
nivel de satisfacción en la institución es muy bajo, donde no hay respeto entre los 
miembros de la comunidad, además el 62% considera la existencia de un bajo 
nivel de satisfacción laboral. El estudio concluye que el clima en la institución va 
de regular a bueno mientras que la participación de los docentes  va de regular a 
muy bajo. 
Albán (2015) presentó su estudio denominado Clima laboral y participación 
docente en la I.E Coronel José Joaquín Inclán - Piura a la Universidad de Piura, 
para lograr su maestría en gestión educativa. El estudio es de tipo cuantitativo, 
descriptivo - correlacional. La muestra fue de 54 docentes quienes respondieron 
un cuestionario sobre clima laboral y participación de los docentes. El estudio 
concluye que el clima laboral en la institución es regular, pues el valor alcanzado 
en la escala de Likert utilizada es de 3 que se cataloga como regular. Los 
docentes también perciben que hay dificultad en las relaciones entre ellos y 
consideran que se deben atender ya que estas son fundamentales para el 
funcionamiento de la escuela, de esta manera se logra concluir que las relaciones 
entre docentes tienen influencia sobre el nivel percepción que los docentes tienen 
sobre el clima laboral en la institución. 
Como teorías sobre las variables en estudio y teorías científicas es 
necesario citar a: 
McGregor y la Teoría de X y Y (1960), señala la existencia de dos tipos de 
personas, una negativa llamada teoría X y el otro positivo llamado Y. McGregor 
centra su estudio en la forma como el gerente y/o directivo de una organización se 
relacionan con sus trabajadores. Desde el punto de vista de la teoría X el gerente 
y/o directivo asume que el empleado no trabajan a gusto por lo que debe ser 
dirigido e incluso forzado. Y desde la Y el gerente y/o directivo asume que el 
empleado considera el trabajo como algo tan natural de relajo o juego, 
haciéndose más responsable en el desempeño de sus labores. McGregor 
determinó que la teoría Y era más válida que la teoría X llegando a proponer que 
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en las instituciones se tome decisiones de manera participativa, proponer trabajos 
responsables con retos y buenas relaciones grupales con la finalidad de mejorar 
la motivación del trabajador. 
Bajo este enfoque podemos notar que actualmente existen docentes con 
actitudes negativas que dificultan el trabajo en la institución, además muestran 
cierto grado de irresponsabilidad para realizar actividades curriculares, participar 
en talleres, asistir a charlas o reuniones, faltan de manera continua, descuidan su 
trabajo de planificación y no tienen apertura al cambio, es decir se ubicarían en la 
teoría X, pero también encontramos otro grupo de docentes que se ubican en el la 
teoría Y siendo capaces de emprender cambios, trabajar en equipo y de manera 
colaborativa, son responsables,. Estos factores X y Y son los que determinan el 
clima institucional. 
Vargas y Vásquez (2018) señalan que la motivación intrínseca que tiene 
toda persona es la que lo lleva superar todos los obstáculos que se le presenten, 
para lograr sus objetivos y desarrollar sus competencias, este tipo de motivación 
no necesita de castigos ni incentivos, pues el nivel de satisfacción alcanzado 
termina siendo fundamental. 
Rogers (1979), en su Teoría de la personalidad manifiesta que las personas 
siempre se predisponen a construir su personalidad y para ello necesita 
interrelacionarse y expresarse de manera libre ante los demás. Es así que ello lo 
predispone a la vivencia de experiencias nuevas en las que se valora y valora a 
los demás, de esta manera es capaz de realizar una comunicación asertiva que 
favorece las buenas relaciones y mejora el entorno en el cual se desenvuelve, 
incluso puede llegar a modificar comportamientos e involucrarse en el logro de 
objetivos comunes. Este autor enfatiza en el proceso más que en el producto de 
aprendizaje. De allí el papel de quienes forman parte de la institución educativa 
deben comprometerse en la búsqueda y aplicación de estrategias que lleven a 
lograr objetivos institucionales. En este sentido y de acuerdo al autor existe la 
necesidad de que los trabajadores de la organización educativa estén dispuestos 
al cambio y tener como meta su desarrollo personal y profesional, donde el 
respeto y aceptación deben formar parte de la personalidad del docente, 
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haciéndolo capaz de tomar decisiones asertivas que lo lleven a establecer 
mejores relaciones con quienes forman parte de la institución educativa. 
Para Méndez (2016) las personas siempre buscan su crecimiento y 
empoderamiento, para ello siempre se impulsan hacia la renovación de nuevos 
ideales y la búsqueda permanente de mejores oportunidades. 
Maslow (1943), con su Teoría de las necesidades señala que el hombre en 
su actuar busca satisfacer necesidades que le permitan tener un buen nivel de 
realización personal y de esa manera cubrir las siguientes necesidades. 
Fisiológicas: Sed, hambre, cobijo, sexo y otras necesidades corpóreas. 
Seguridad: Protección y cuidado contra daño físico y emocional. 
Sociales: Sentido de pertenencia, afecto, amistad y aceptación. 
Estima: Autorespeto, estimulación, autonomía, atención y reconocimiento. 
Autorrealización: Necesidad de convertirse en aquello que se cree capaz. 
Maslow señala que en la medida que la persona va satisfaciendo estas 
necesidades se va volviendo más dominante. 
En esta teoría se percibe a la persona como aquella que tiene deseos, por 
ello su comportamiento se orienta a la consecución de objetivos y la satisfacción 
sus necesidades, las que en el orden señalado van de necesidades inferiores a 
necesidades superiores. Estas necesidades se manifiestan de manera diferente 
en cada persona pues obedecen a diferencias individuales. 
Este autor centra su teoría en la autorrealización y el destino de la existencia 
del ser humano, que relacionada a la labor docente tenemos que un docente que 
haya logrado cubrir todas sus necesidades podrá desenvolverse de manera 
adecuada como persona y profesional, superándose a sí mismo y estar al servicio 
de los demás. 
Vásquez y Valbuena (2015) consideran que toda necesidad del ser humano 
está jerarquizada de acuerdo a la importancia, es así que para Maslow una 
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necesidad fisiológica es considerada una necesidad inferior, en comparación con 
una necesidad de autorrealización. 
Respecto al desarrollo psicosocial de Erikson, Zupiria (2000), señala que 
existen diferentes etapas para que la persona determine el sentido entre él y su 
mundo, además para llegar a ello debe establecer comunicación con los sujetos 
que se encuentran en su entorno inmediato, estas relaciones determinan el clima 
institucional, entre estas fases se tiene: 
Confianza básica - Desconfianza básica: En las escuelas debe existir 
confianza entre sus miembros, pues de esta manera el clima en la institución se 
ve fortalecido, para Zupiria (2000) las personas que han generado desconfianza 
en las relaciones hace que el clima se vuelva frio y todos tiendan a huir porque no 
se sienten valorados. 
Autonomía - Duda: La vida en la institución educativa implica de manera 
permanente estar tomando decisiones que se asocian al compromiso que 
tenemos con la institución, por ello las personas deben sentirse libres de tomar 
decisiones y tener seguridad de que estas serán respaldadas por los miembros de 
la comunidad escolar, no debe haber motivo para titubear y actuar de manera 
insegura. En este sentido Zupiria (2000) señala que las personas que han 
desarrollado autonomía quieren y buscan participar de la vida institucional, 
mientras que los que no han desarrollado esta habilidad siempre están dudando 
para intervenir o tomar decisiones, es decir no tienen claridad de sus objetivos y 
los objetivos institucionales. 
Iniciativa - Culpa: El clima institucional debe ser estimular para que cada 
miembro participe de manera activa en el logro de objetivos comunes, de esa 
manera pone al servicio de la comunidad escolar todo su potencial. En este 
sentido Zupiria (2000) considera que, si las personas sienten que el mundo en el 
que se desenvuelven es interesante, tienden a desarrollar iniciativa y desarrolla 
habilidades favorables para una buena convivencia, pero si siempre se siente 
culpable nunca tendrá iniciativa y no desarrolla habilidades favorables para 
participar en la vida institucional. 
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Inventiva - Inferioridad: Desde el ámbito educativo es necesario tener en 
cuenta estos aspectos porque ellos nos llevan a tener iniciativa y motivación para 
desarrollar actividades, establecer buenas relaciones y poner al servicio nuestras 
habilidades. Zupiria (2000) considera que cuando una persona se compara o se 
ve bien frente a los demás lo motiva a avanzar y mejorar su autoestima. 
Identidad - Confusión de carácter: Esto es determinante para el clima 
institucional porque ayuda a fortalecer las relaciones y el compromiso con la 
institución. Zupiria (2000) señala que la identidad implica reconocer lo que somos, 
de dónde venimos, y hacia dónde vamos, teniendo una visión de lo que queremos 
ser.  
Intimidad - Aislamiento: Es necesario tener en cuenta que las personas que 
se aíslan o se excluyen en las relaciones laborales, tienden a no sentirse 
comprometidos con el trabajo institucional. Por ello Zupiria (2000) afirma que 
desde nuestra labor debemos responder a nuestras necesidades siendo 
auténticos y teniendo claro nuestro proyecto de vida. 
Generatividad - Absorción en sí mismo: La existencia de un buen clima 
institucional debe permitir a las personas el logro de objetivos comunes, haciendo 
que cada trabajador sea para parte de la solución y mantenga buenas relaciones 
interpersonales, esto mejorará el clima institucional y dará mayor productividad. 
Para Zupiria (2000) esto genera felicidad en la persona, pero si nos centramos en 
nosotros mismos se genera un estancamiento e insatisfacción por no participar de 
la vida institucional.  
Integridad - Desesperación: En el ámbito institucional es necesario valorar el 
trabajo que realiza cada uno de sus miembros, se debe estimular para generar 
satisfacción en la persona, Zupiria (2000) considera que el entorno social puede 
llegar a favorecer o perjudicar al trabajador, haciéndolo sentir satisfecho o 
relegado se recibe críticas de manera frecuente. 
Para Bertrand (2019), de acuerdo a Erikson la vida del ser humano pasa por 
8 fases que se dan de manera cíclica y evolucionan según la edad y maduración 
que tiene cada individuo, de las del ser humano, de las fases anteriormente 
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señaladas, las 4 primeras corresponden a la necesidad de identidad y las 4 
siguientes determinan su nivel de crecimiento y maduración. 
Respecto al clima institucional, tenemos que Rojas (2010) señala que al 
hablar de clima en las instituciones se refiere a la apreciación o elucidación de los 
colaboradores, los clientes que pueden ser internos o externos, la organización 
que ocurre al interior, o aspectos del ambiente de trabajo de una institución. 
También Sanchez (2019) hace referencia en que el clima institucional hace 
referencia al entorno laboral y la atmósfera que se percibe en la organización, 
además señala que el clima institucional está asociado a elementos de 
organización como los objetivos, las reglas, el trato y el esfuerzo en el logro de 
metas, y a la percepción que tengan los trabajadores acerca de la institución. 
Para Chiavenato (1984) al hablar de clima institucional se hace referencia al 
medio interior en toda organización, es decir la parte atmosférica que caracteriza 
a toda institución, además cada persona al interior de la institución lo percibe de 
manera diferente, de allí que algunas personas lo perciban de manera positiva o 
negativa. El clima institucional es producto de diversos aspectos (formal o informal 
de la institución) y de la relación que se da entre los miembros al interior de la 
organización.  
Es el ambiente de trabajo en el que interactúan todos los integrantes de la 
institución educativa, la misma que mediante relaciones afectivas, sociales y 
laborales dinamizan y caracterizan a una institución, el clima en la institución es 
un factor determinante que facilita la organización, gestión, innovaciones y 
cambios al interior de la institución. (Martin, 2000). 
Como dimensiones del clima institucional podemos encontrar: 
La comunicación, que hace referencia a la emisión y el recibimiento 
recíproco de mensajes entre distintas personas, por eso la comunicación es 
determinante para la buena convivencia y socialización en las instituciones. En las 
instituciones es necesario tener buena comunicación, entendiendo que esta no 
solo se refiere a transmitir mensajes entre los integrantes de la comunidad, sino 
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que también se hace referencia al entendimiento adecuado de los mensajes 
trasmitidos, teniendo en cuenta que estos pueden contener información, ideas, 
opiniones, puntos de vista, metas, indicaciones, recomendaciones o sueños de la 
organización; ya que así se lograrán mejores resultados a nivel institucional. 
(Martín, 1999) 
La motivación, definida como aquello que impulsa, dirige y mantiene el 
comportamiento, generando lazo de lealtad hacia la organización, es la 
motivación interna. Si la organización da incentivos como bonos económicos, 
sueldos elevados, las personas pierden motivación interior, pero si los incentivos 
son externos pasado un tiempo esto será valorado. En una institución para 
mantener la motivación de los trabajadores se debe satisfacer las necesidades 
internas de los miembros, de esa manera se genera compromiso y motivación. 
(Marina, 2011). 
La participación, entendida como el nivel responsabilidad de los docentes y 
los integrantes de la organización escolar para involucrarse en actividades 
institucionales, ya sea mediante grupos de trabajo colegiado, reuniones con 
padres o alumnos; de esta manera se genera que participen todos los miembros 
de la institución educativa en actividades curriculares y extracurriculares. La 
participación exige tener en cuenta aspectos como el nivel de trabajo en equipo, 
necesidad y periodicidad de reuniones, nivel de formación docente, 
coordinaciones internas y externas de la institución. En una institución el grado de 
compromiso del docente genera mayor participación y trabajo efectivo para 
alcanzar un buen desempeño. (Martín, 1999). 
La confianza, que hace referencia a la credibilidad en la honestidad e 
integridad de las personas, esto permite compartir necesidades, metas y sueños; 
trabajando por su logro. Una mayor confianza permite a los miembros de la 
organización aceptar nuevas ideas para mejorar los procesos y servicios de la 
institución, incrementar el nivel de desempeño laboral, conseguir metas comunes 
y lograr los objetivos institucionales, es así que las instituciones de buen 
rendimiento son aquellas en las que existe confianza recíproca entre sus 
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trabajadores, es decir se valora la integridad, carácter y capacidad de cada 
miembro de la institución. (Martín, 1999) 
Respecto al desempeño docente, tenemos que este hace referencia a la 
actuación pedagógica del docente y donde hace uso de competencias asociadas 
al manejo de conocimientos teóricos y prácticos sobre los aprendizajes, el 
comportamiento humano, y las acciones que facilitan el logro de aprendizajes y 
buenas relaciones interpersonales. Implica el conocimiento y dominio de métodos, 
técnicas y procedimientos que facilitan el aprendizaje (Valdés, 2004). 
El desempeño docente se entiende como el actuar del profesor donde pone 
de manifiesto su capacidad personal y profesional para preparar y desarrollar los 
procesos de aprendizaje en los estudiantes. Aunque no solo debe entenderse 
como la labor que el docente realiza en el aula, sino que también involucra su 
desenvolvimiento en actividades extracurriculares, de trabajo colegiado, reuniones 
con otros docentes, reuniones con padres, dictado de talleres, entre otras 
actividades que atañan a la vida escolar. 
Respecto a las dimensiones del desempeño docente tenemos: 
Capacidad pedagógica, definida como el dominio de la actividad pedagógica, 
determinada por la buena formación científica y humanista, así como el dominio 
de conocimientos generales, capacidades y habilidades pedagógicas. (Valdés, 
2004) 
Emocionalidad, que se asocia a las emociones, estados emocionales y 
sentimientos, son características que experimentamos en diversas situaciones. 
Las emociones son experiencias directas e inmediatas ante cualquier situación 
que experimentamos, las emociones exigen que el docente se autorregule y 
domine sus emociones para mejorar el proceso de aprendizaje y las relaciones 
con estudiantes, madres/padres, personal directivo y docentes. (Valdés, 2004) 
Responsabilidad en el desempeño de funciones, definida como el cumplir 
con la función de profesor, la misma que implica asistir de manera permanente y 
puntual, participar de manera responsable en las actividades pedagógicas, en 
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jornadas de reflexión, cumplir las normas y leyes, capacitarse de manera 
permanente, y participar en la toma de decisiones institucionales. (Valdés, 2004) 
Las relaciones interpersonales, que hacen referencia a las interrelaciones de 
los integrantes de la institución educativa: Equipo directivo, docentes, padres y 
estudiantes de la institución escolar. Estas relaciones de manera frecuente están 
marcadas por las relaciones docente-alumno, docente-docente, docente padres, 
ya sea dentro de las actividades escolares o actividades extraescolares. (Valdés, 
2004). 
La investigación adopta un enfoque positivista pues trata de determinar lo 
que origina los sucesos, en este sentido Meza (s/f) señala que la concepción 
dialéctica de todo conocimiento se asocia a diferentes factores que se relacionan 
entre sí, y que no solo corresponden a unas cuantas causas, por ello en este 
enfoque el estudio se centra en determinar las causas y efectos. Bajo este 
enfoque el investigador se centra en abordar los procesos y particularidades, 
analizando las relaciones que determinan las causas y los efectos. 
El enfoque positivista en la investigación se desarrolla de manera libre de 
valores, aceptando los resultados obtenidos por el investigador en el escenario o 
población específica donde se desarrolla la investigación y sustentada por las 
teorías que avalan los hallazgos, este enfoque tiene una metodología cuantitativa 












3.1. Tipo y diseño de investigación 
La investigación es aplicada pues se ocupa de dar solución situaciones 
problema, en el campo de acción de la ciencia (Niño, 2011. p.38). Además, es 
correlacional y Hernández, Fernández y Baptista (2010) señalan que la 
investigación correlacional se orienta a determinar el nivel relación que hay entre 
las variables de estudio, estos estudios eligen datos en un tiempo y momento 
determinados para describir cómo se comportan las variables y establecer la 
interrelación entre ellas. 
La investigación es de diseño no experimental, dado que Hernández y otros 
(2006) señalan que no se manipulan deliberadamente las variables (p. 133); y 
transversal debido a que se recogen datos en un determinado momento (p. 116), 
asimismo dentro de esta investigación se considera descriptivo-correlacional. 
Para Hernández, Fernández y Baptista (2010) las investigaciones correlaciónales 
se orientan a establecer el nivel de relación entre las variables de la investigación, 
estos estudios eligen datos en un tiempo y momento determinados para describir 
cómo se comportan las variables y establecer la interrelación entre ellas. En este 
sentido el estudio se orienta de determinar el grado de correlación entre el clima 
en la institución y el desempeño de los docentes en la Institución Educativa 
Particular Teniente Miguel Cortes, Sullana, Piura, 2020. 
El esquema utilizado es el siguiente: 
V1 
 








M : Muestra de estudio 
V1: Clima institucional 
V2: Desempeño docente 
r : Correlación entre el clima institucional y el desempeño docente. 
3.2. Variables y operacionalización 
Clima institucional: Es el ambiente de trabajo en el que interactúan todos los 
integrantes de la institución escolar, la misma que mediante relaciones afectivas, 
sociales y laborales dinamizan y caracterizan a una institución, el clima en la 
institución es un factor determinante en la organización, gestión, innovaciones y 
cambios. (Martin, 2000) 
Desempeño docente: Hace referencia al actuar pedagógico del docente, 
donde este hace uso de competencias asociadas al dominio teórico y práctico 
sobre los aprendizajes, el comportamiento humano, y su actitud para favorecer 
aprendizajes y establecer una buena relación entre los miembros de la comunidad 
educativa. Implica el conocimiento y dominio de métodos, técnicas y 
procedimientos que facilitan el aprendizaje (Valdés, 2004). 
 
3.3. Población (criterios de selección), muestra, muestreo, unidad de 
análisis 
Población: 
Niño (2011) señala que la población la constituyen todos los sujetos o 
elementos (personas, animales, objetos, sucesos, fenómenos, etc.) que están 
inmersos en el estudio. (p.55). En este estudio la población está conformada por 
60 sujetos de investigación: 53 docentes y 7 directivos de la Institución Educativa 
Particular Teniente Miguel Cortes, Sullana, Piura, 2020. 
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 H M Total 
Docentes de 
educación inicial  











11 13 24 
Directivos 2 5 7 
Total 16 44 60 
Fuente. CAP 2020 
 
Muestra: 
Niño (2011) menciona que la muestra es una parte que representa a una 
población, y es necesario determinarla cuando se trata de una población 
numerosa, entonces se entiende que la muestra la parte de un conjunto 
determinado, que se elige con la finalidad de analizar y hacer mediciones acerca 
de determinadas características que interesan al investigador. (p.55). 
En este estudio la muestra ha sido seleccionada de manera no probabilística 
e intencional, al respecto Niño (2011) señala que esta técnica nos ayuda a elegir 
nuestra muestra con una intencionalidad clara y criterios preestablecidos. Por ello 
se trabaja con los 25 sujetos investigados que pertenecen al nivel primaria (22 
docentes y tres directivos) de la Institución Educativa Particular Tte. Miguel 
Cortes, Sullana, Piura, 2020. 
Tabla Nº 01 
Muestra: Profesores y directivos de la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, Sullana, Piura, 
2020 
 H M Total 
Docentes 3 19 22 
Directivos 1 2 3 
Total 4 21 25 




El muestreo en el estudio se hizo de manera no probabilístico e intencional, 
ello debido a que no se hizo uso de una técnica estadística para la determinación 
del tamaño de la muestra. 
Criterios de inclusión y exclusión: 
Inclusión: 
Docentes de educación primaria de la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, Sullana, 
Piura, 2020. 
Directivos de educación primaria de la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, Sullana, 
Piura, 2020. 
Docentes de educación primaria de ambos sexos de la I.E.P. Tte. Miguel 
Cortes, Sullana, Piura, 2020. 
Docentes de educación primaria nombrados y contratados en la I.E.P. Tte. 
Miguel Cortes, Sullana, Piura, 2020. 
Exclusión: 
Docentes de educación inicial y secundaria de la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, 
Sullana, Piura, 2020. 
Directivos de educación inicial y secundaria de la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, 
Sullana, Piura, 2020. 
Docentes de educación primaria de ambos sexos de la I.E.P. Tte. Miguel 






3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Técnicas 
Lebet (2016) señala que son los pasos que son las herramientas que 
pueden ser utilizadas por el investigador para llegar a obtener información, entre 
estas se tienen la entrevista, encuesta, observación, etc. (p.1). 
En este estudio si hizo uso de la encuesta como técnica para buscar 
información relacionada a las variables clima en la institución y desempeño de los 
docentes, la misma que recoge las apreciaciones de los sujetos sobre aspectos 
importantes para la investigación. 
Respecto a la encuesta Lebet (2016) señala que es un conglomerado de 
ítems debidamente organizados y que se desea respondan los sujetos inmersos 
en la investigación, ello con la finalidad de recoger sus opiniones respecto a 
variables específicas, en este caso sobre las variables clima en la institución y el 
desempeño de los docentes. 
Instrumentos 
En la investigación se hizo uso del cuestionario para recoger información de 
las variables de estudio. Meneses y Rodríguez (2011) consideran que un 
cuestionario es un instrumento debidamente organizado que se usa para el recojo 
de datos en las investigaciones, es un instrumento que mediante un determinado 
nuero de ítems trata de recoger información de la población o muestra de estudio, 
y luego mediante un tratamiento estadístico de cada uno de los ítems y las 
relaciones más significativas se describe las particularidades y características de 
la muestra de estudio. En general el cuestionario es el instrumento que mediante 
ítems organizados permite el recojo de datos referentes al objeto de estudio. (p.9) 
El clima institucional se midió mediante el cuestionario Clima Institucional 
que fue aplicado a profesores y personal directivo de la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, 
Sullana, Piura, 2020. 
Para la elaboración del cuestionario de clima institucional se consideró las 
dimensiones: Comunicación, motivación, participación y confianza. 
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Este instrumento tiene 30 ítems organizados de esta manera: 
DIMENSIONES Ítems Puntaje Máximo 
Comunicación 
7 ítems 












(24 al 30) 
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111 – 150 Bueno 
El desempeño docente se midió a través del cuestionario Desempeño 
Docente aplicado a los profesores y directivos de la I.E.P. Tte, Miguel Cortes, 
Sullana, Piura, 2020. 
En la elaboración del cuestionario de Desempeño Docente se tomó en 
cuenta las dimensiones: Capacidad pedagógica, emocionalidad y relaciones 
interpersonales. 
El cuestionario tiene 30 ítems organizados de esta manera: 
DIMENSIONES Ítems Puntaje Máximo 
Capacidad pedagógica 
9 ítems 




(10 al 17) 
40 
Responsabilidad en el 
desempeño de sus 
funciones 
8 ítems 
(18 al 23) 
40 
Relaciones interpersonales 7 ítems 35 
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(24 al 30) 




111 – 150 Alto 
Validez 
Validez de contenido: 
La coherencia, pertinencia y elaboración de cada ítem se hizo en relación a 
cada objetivo, dimensiones, indicadores del estudio, siendo validados a partir de 
la opinión de juicios de expertos. En este sentido Hernández y otros (2010) 
señalan que la validez de los instrumentos de investigación se realiza mediante la 
opinión de profesionales expertos en el tema de estudio, ellos dan un juicio 
valorativo del instrumento en relación a la población, muestra, variables, 
dimensiones e indicadores. (p.304). 
Validez de criterio: 
En el presente estudio la validez de los cuestionarios se hizo a partir del 
estadígrafo Alfa de Cronbach. Para Kerlinger y Lee (2002), señalan que 
confiabilidad es validad la veracidad y exactitud de los instrumentos de medida. Si 
medimos varias veces a los mismos sujetos con el mismo instrumento, 
obtenemos iguales resultados. (p. 459 - 463). 
Validez de constructo: 
La validez de constructo se refiere a una definición teórica psicológica no 
observable como por ejemplo en nivel de inteligencia, la personalidad, las 
actitudes, las aptitudes, entre otras. La validez de constructo implica un sistema 
complejo, es asi que para estimar la validez de constructo se hace uso de 
metodologías variadas (Chiner, 2011), en este caso se procedió a hacer uso del 
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método correlacional calculando el Rho de Spearman con la finalidad de 
establecer el nivel de correlación entre las variables clima en la institución y 
desempeño de los docentes.  
Confiabilidad 
La confiabilidad de los instrumentos: Cuestionario de Clima en la institución y 
Cuestionario de Desempeño de los docentes se realizó calculando el Alfa de 
Cronbach. El mismo que demostró que cada instrumento utilizado es altamente 
confiable. 
En este sentido Hernández et al (2010) señalan que la confiabilidad es la 
propiedad que tiene un instrumento de medición, que al aplicarse una a más 
veces a un sujeto o un conjunto de sujetos en periodos distintos siempre se 
obtienen los mismos resultados. (p.128) 
La determinación de la confiabilidad, se hizo mediante el alfa de Cronbach 
teniendo en cuenta la siguiente escala de valoración: 
Niveles de confiabilidad: 
Valores Nivel 
De 0,9 a 1 Alta confiabilidad 
De 0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad 
De 0,5 a 0,75 Moderada confiabilidad 
De 0,01 a 0,49 Baja confiabilidad 
De -1 a 0 No es confiable 
Tomado de Saenz (2019) 
 
3.5. Procedimientos 
Se logrará contactar al director de la escuela al que se explicó 
detalladamente la finalidad de la investigación, posteriormente se le solicitó el 
permiso correspondiente para aplicar el cuestionario, con las características 
similares a las de los que se investigarían, se pidió el apoyo para responder la 
encuesta de manera veraz, posteriormente se agradeció la colaboración a 
quienes participaron de la investigación. 
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Finalmente se organizó y sistematizó la información aplicando la 
metodología planificada en el cálculo de la estadística descriptiva. 
3.6. Método de análisis de datos 
La información de los cuestionarios se procesó mediante la utilización de 
Spss V.20 y a través del cálculo de estadísticos descriptivos y correlacionales. 
Luego se estableció las relaciones más significativas entre las variables para 
poder realizar la interpretación de la información obtenida. 
Los gráficos de barras y circulares utilizados, permitieron una mejor 
comprensión de la correlación entre las variables de la investigación, esto facilitó 
la interpretación de los resultados obtenidos. 
La relación entre las variables se hizo a partir del Rho de Spearman, la 
misma que permite determinar el nivel de significatividad y relación entre las 
variables de estudio. (Gamarra, Berrospi, Pujay, Cuevas, 2008). 
3.7. Aspectos éticos 
La presente investigación en su desarrollo tuvo en cuenta principios éticos, 
morales y jurídicos que garantizan los derechos fundamentales de la persona, su 
producción intelectual en relación al respeto de valores éticos y morales que se 
deben dar en las comunidades científicas. De la misma forma se ha respetado el 
derecho a la propiedad intelectual mediante la consideración de las respectivas 
citas y referencias de los diferentes autores o fuentes consultadas. En este 
sentido Gonzales (s/f) señala que para realizar estudios científicos y hacer uso de 
conocimientos ya producidos se debe actuar teniendo en cuenta comportamientos 
éticos y morales por parte del investigador y todos los sujetos que forman parte 







4.1. Descripción de resultados 
 
Objetivo general: 
Establecer la correlación entre el clima en la institución y el desempeño de los 
docentes de la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, Sullana, Piura, 2020. 
 
Tabla N° 2 
Tabla de contingencia clima en la institución y el desempeño de los docentes de 
la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, Sullana, Piura, 2020. 
 
Fuente: Cuestionario aplicado a docentes, 2020. 
 
Comentario: En la tabla N° 2 se presenta como el clima en la institución se 
relaciona el desempeño de los docentes de la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, Sullana; 
se puede apreciar que del 64,0% de los docentes que considera como bueno el 
clima en la institución se relaciona con el 60% de los docentes que muestran un 
nivel alto el desempeño, además del 32,0% considera como regular el clima 
institucional, los mismos que presentan un desempeño docente medio. Estos 





 Desempeño docente Total 
  Medio Alto  
Clima institucional 
Malo 
Recuento  1 0 1 
% del total  4,0% 0,0% 4,0% 
Regular 
Recuento  8 0 8 
% del total  32,0% 0,0% 32,0% 
Bueno 
Recuento  1 15 16 
% del total  4,0% 60,0% 64,0% 
Total 
Recuento  10 15 25 
% del total  40,0% 60,0% 100,0% 
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Objetivo específico 1: 
Precisar cómo es el clima institucional en la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, Sullana, 
Piura, 2020. 
 
Tabla N° 3 
Clima institucional en la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, Sullana, Piura, 2020 
VARIABLE  1 ESCALA Frecuencia Porcentaje 
Clima institucional    
Malo 30-70 1 4,0 
Regular 71-110 8 32,0 
Bueno 111 – 150 16 64,0 
TOTAL  25 100% 
Fuente: Cuestionario aplicado a docentes, 2020. 
Comentario: La tabla N° 3 muestra que el 4,0 % de docentes consideran como 
malo el clima en la institución, el 32,0% considera que el clima es regular y el 64% 
de los docentes señala que el clima en la institución escolar es bueno. Los 
resultados permiten afirmar que la mayoría de los docentes señala que el clima 












Objetivo específico 2: 
Precisar cómo es el desempeño de los docentes de la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, 
Sullana, Piura, 2020. 
 
Tabla N° 4 
Desempeño de los docentes de la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, Sullana, Piura, 2020 
VARIABLE  1 ESCALA Frecuencia Porcentaje 
Desempeño docente    
Medio 71-110 10 40,0 
Alto 111 – 150 15 60,0 
TOTAL  25 100% 
Fuente: Cuestionario aplicado a docentes, 2020. 
Comentario: La Tabla 4 muestra que el 40,0% de docentes tiene un nivel medio 
de desempeño docente y el 60,0% evidencia un nivel de desempeño docente alto. 
Los resultados permiten determinar que en la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, Sullana, 












Objetivo específico 3: 
 
Establecer el nivel de relación entre la comunicación y el desempeño de los 
docentes de la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, Sullana, Piura, 2020. 
 
Tabla N° 5 
Tabla de contingencia Comunicación y desempeño docente en  la I.E.P. Tte. 
Miguel Cortes, Sullana, Piura, 2020 
 
 
Fuente: Cuestionario aplicado a docentes, 2020. 
 
Comentario: En la tabla N° 5 referida a la relación entre la dimensión 
comunicación de la variable clima institucional y el desempeño de los docentes de 
la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, Sullana; se puede apreciar que del 60,0% de los 
docentes que considera como bueno el nivel de comunicación en la institución se 
relaciona con el 52% de los docentes que muestran un nivel alto el desempeño, 
también se puede observar que del 36,0% que considera la comunicación como 







 Desempeño docente Total 
  Medio Alto  
Comunicación 
Malo 
Recuento  1 0 1 
% del total  4,0% 0,0% 4,0% 
Regular 
Recuento  7 2 9 
% del total  28,0% 8,0% 36,0% 
Bueno 
Recuento  2 13 15 
% del total  8,0% 52,0% 60,0% 
Total 
Recuento  10 15 25 
% del total  40,0% 60,0% 100,0% 
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Objetivo específico 4: 
 
Establecer el nivel de relación entre la motivación y el desempeño de los docentes 
de la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, Sullana, Piura, 2020. 
 
Tabla N° 6 
Tabla de contingencia Motivación y desempeño docente en  la I.E.P. Tte. Miguel 
Cortes, Sullana, Piura, 2020 
 
 
Fuente: Cuestionario aplicado a docentes, 2020. 
 
Comentario: En la tabla N° 6 referida a la relación entre la dimensión motivación 
de la variable clima institucional y el desempeño de los docentes de la I.E.P. Tte. 
Miguel Cortes, Sullana; se puede apreciar que del 88,0% de los docentes que 
considera como bueno el nivel de motivación de los docentes en la institución se 
relaciona con el 60% de los docentes que muestran un nivel alto de desempeño, 
también se puede observar que del 12,0% que considera la motivación como 
regular se relaciona con el 12,0% de los docentes que presentan un nivel medio 
de desempeño. Estos resultados permiten confirmar que hay una alta relación 






 Desempeño docente Total 
  Medio Alto  
Motivación 
Regular 
Recuento  3 0 3 
% del total  12,0% 0,0% 12,0% 
Bueno 
Recuento  7 15 22 
% del total  28,0% 60,0% 88,0% 
Total 
Recuento  10 15 25 
% del total  40,0% 60,0% 100,0% 
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Objetivo específico 5: 
 
Establecer el nivel de relación entre la participación y el desempeño de los 
docentes de la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, Sullana, Piura, 2020. 
 
 
Tabla N° 7 
Tabla de contingencia Participación y desempeño docente en  la I.E.P. Tte. Miguel 
Cortes, Sullana, Piura, 2020 
Fuente: Cuestionario aplicado a docentes, 2020. 
 
Comentario: En la tabla N° 7 referida a la relación entre la dimensión participación 
de la variable clima institucional y el desempeño de los docentes de la I.E.P. Tte. 
Miguel Cortes, Sullana; se puede observar que del 72,0% de los docentes que 
considera como bueno el nivel de participación de los docentes en la institución se 
relaciona con el 52,0% de los docentes que muestran un nivel alto de desempeño, 
también se puede observar que del 24,0% que considera la participación como 
regular se relaciona con el 16,0% de los docentes que presentan un nivel medio 
de desempeño. Estos resultados permiten confirmar que hay una alta relación 





 Desempeño docente Total 
  Medio Alto  
Participación 
Malo 
Recuento  1 0 1 
% del total  4,0% 0,0% 4,0% 
Regular 
Recuento  4 2 6 
% del total  16,0% 8,0% 24,0% 
Bueno 
Recuento  5 13 18 
% del total  20,0% 52,0% 72,0% 
Total 
Recuento  10 15 25 
% del total  40,0% 60,0% 100,0% 
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Objetivo específico 6: 
 
Establecer el nivel de relación entre la confianza y el desempeño de los docentes 
de la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, Sullana, Piura, 2020. 
 
 
Tabla N° 8 
Tabla de contingencia Confianza y desempeño docente en la I.E.P. Tte. Miguel 
Cortes, Sullana, Piura, 2020 
Fuente: Cuestionario aplicado a docentes, 2020. 
 
Comentario: En la tabla N° 8 se presentan los resultados respecto a la relación 
entre la dimensión confianza de la variable clima institucional y el desempeño de 
los docentes de la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, Sullana; se puede observar que del 
68,0% de los docentes que considera como bueno el nivel de confianza entre los 
docentes en la institución se relaciona con el 60,0% de los docentes que 
muestran un nivel alto de desempeño, también se puede observar que del 20,0% 
que considera el nivel de confianza entre los docentes como regular, los mismo 
que se encuentran en el nivel medio de desempeño docente. Estos resultados 
permiten confirmar que hay una alta relación entre el nivel de confianza entre los 





 Desempeño docente Total 
  Medio Alto  
Confianza 
Malo 
Recuento  3 0 3 
% del total  12,0% 0,0% 12,0% 
Regular 
Recuento  5 0 5 
% del total  20,0% 0,0% 20,0% 
Bueno 
Recuento  2 15 17 
% del total  8,0% 60,0% 68,0% 
Total 
Recuento  10 15 25 
% del total  40,0% 60,0% 100,0% 
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4.2. Contrastación de hipótesis 
 
Contrastación de hipótesis de estudio: 
 
H1: El clima institucional se relaciona de manera significativa con el desempeño 
de los docentes de la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, Sullana, Piura, 2020. 
 
Hipótesis Nula 
Ho: El clima institucional no se relaciona de manera significativa con el 
desempeño de los docentes de la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, Sullana, Piura, 2020. 
 
Tabla N° 9:  
Clima institucional y Desempeño docente, de la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, Sullana, 
Piura, 2020.  Rho de Spearman 











Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 25 25 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
La Tabla 9 muestra el cálculo del Rho de Spearman, el resultado al relacionar las 
variables clima institucional y desempeño docente, alcanza un valor de 
correlación Rho de Spearman de = 0,910** catalogándose como correlación 
positiva muy buena entre las variables, esto nos permite afirmar que clima 
institucional y desempeño de los docentes la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, Sullana, 
Piura, 2020 aumenta de manera directamente proporcional. Esta correlación 





H2: La comunicación y el desempeño de los docentes de la I.E.P. Tte. Miguel 
Cortes, Sullana, Piura, 2020; se relacionan de manera significativa. 
 
 
Tabla N° 10:  
Comunicación y Desempeño docente, de la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, Sullana, 
Piura, 2020.  Rho de Spearman 








Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 25 25 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
La Tabla 10 muestra el cálculo del Rho de Spearman, el resultado al relacionar la 
dimensión comunicación de la variable clima institucional y desempeño docente, 
alcanza un valor de correlación Rho de Spearman de = 0,672** catalogándose 
como correlación positiva buena, esto nos permite afirmar que la dimensión 
comunicación de la variable clima institucional y el desempeño de los docentes la 
I.E.P. Tte. Miguel Cortes, Sullana, Piura, 2020 aumenta de manera directamente 
proporcional. Esta correlación resultó significativa al nivel 0,01, por lo que se 







H3: La motivación y el desempeño de los docentes de la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, 




Tabla N° 11:  
Motivación y Desempeño docente, de la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, Sullana, Piura, 
2020.  Rho de Spearman 








Sig. (bilateral) . ,023 






Sig. (bilateral) ,023 . 
N 25 25 
*. La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
 
 
La Tabla 11 muestra el cálculo del Rho de Spearman, el resultado al relacionar la 
dimensión motivación de la variable clima institucional y desempeño docente, 
alcanza un valor de correlación Rho de Spearman de = 0,452* catalogándose 
como correlación positiva moderada, esto nos permite afirmar que la dimensión 
motivación de la variable clima institucional y el desempeño de los docentes la 
I.E.P. Tte. Miguel Cortes, Sullana, Piura, 2020 aumenta de manera directamente 
proporcional. Esta correlación resultó significativa al nivel 0,01, por lo que se 








H4: La participación y el desempeño de los docentes de la I.E.P. Tte. Miguel 
Cortes, Sullana, Piura, 2020; se relacionan de manera significativa. 
 
Tabla N° 12:  
Participación y Desempeño docente, de la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, Sullana, 
Piura, 2020.  Rho de Spearman 








Sig. (bilateral) . ,041 






Sig. (bilateral) ,041 . 
N 25 25 
*. La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
 
 
La Tabla 12 muestra el cálculo del Rho de Spearman, el resultado al relacionar la 
dimensión participación de la variable clima institucional y desempeño docente, 
alcanza un valor de correlación Rho de Spearman de = 0,412*  catalogándose 
como correlación positiva moderada, esto nos permite afirmar que la dimensión 
participación de la variable clima institucional y el desempeño de los docentes la 
I.E.P. Tte. Miguel Cortes, Sullana, Piura, 2020 aumenta de manera directamente 
proporcional. Esta correlación resultó significativa al nivel 0,01, por lo que se 









H5: La confianza y el desempeño de los docentes de la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, 




Tabla N° 13:  
Confianza y Desempeño docente, de la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, Sullana, Piura, 
2020.  Rho de Spearman 








Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 25 25 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
La Tabla 13 muestra el cálculo del Rho de Spearman, el resultado al relacionar la 
dimensión confianza de la variable clima institucional y desempeño docente, 
alcanza un Rho = 0,672** catalogándose como correlación positiva muy buena, 
esto nos permite afirmar que la dimensión confianza de la variable clima 
institucional y el desempeño de los docentes la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, Sullana, 
Piura, 2020 aumenta de manera directamente proporcional. Esta correlación 










En relación al objetivo general: Establecer la correlación entre el clima en la 
institución y el desempeño de los docentes de la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, 
Sullana, Piura, 2020; los resultados nos muestran que la clima institucional y 
desempeño docente se relacionan de manera significativa pues se obtuvo un Rho 
= 0,910** que lo cataloga como correlación positiva muy buena, esto nos permite 
afirmar que el clima institucional y desempeño docente, se relacionan de forma 
directamente proporcional, por eso se acepta la hipótesis de estudio y se rechaza 
la hipótesis nula. Los resultados obtenidos coinciden con los encontrados por 
Saldaña y Pérez (2018) quienes determinaron la existencia de un nivel de relación 
significativo y positivo entre el clima en la institución y el desempeño de los 
docentes de una I.E. de educación básica regular de Cajamarca, pero difieren de 
los resultados de Fiestas (2018) que concluye que el clima en la organización no 
influye de manera significativa en el desempeño de los docentes de la 
Universidad San Pedro Filial Piura. En cuanto al clima institucional es necesario 
tener en cuenta lo que señala Sanchez (2019) que comenta que el clima 
institucional hace referencia al entorno laboral y la atmósfera que se percibe en la 
organización, y se asocia a los objetivos, las reglas, el trato y el esfuerzo en el 
logro de metas, y a la percepción que tengan los trabajadores acerca de la 
institución. También Chiavenato (1984) señala que el clima institucional se asocia 
a la atmósfera que caracteriza a toda institución y que cada persona al interior de 
la institución lo percibe de manera diferente, de allí que algunas personas lo 
perciban de manera positiva o negativa. Y en lo que se refiere al desempeño de 
los docentes Valdés (2004) señala que esta se refiere a la actuación pedagógica 
del docente y donde hace uso de competencias asociadas al manejo de 
conocimientos teóricos y prácticos sobre los aprendizajes, el comportamiento 
humano, y las acciones que facilitan el logro de aprendizajes y buenas relaciones 
interpersonales. Implica el conocimiento y dominio de métodos, técnicas y 
procedimientos que facilitan el aprendizaje. 
Respecto al primer objetivo: Precisar cómo es el clima institucional en la 
I.E.P. Tte. Miguel Cortes, Sullana, Piura, 2020; los resultados indicaron que el 
64% de los docentes consideran que el clima en la escuela es bueno. Es preciso 
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enfatizar que para Rojas (2010) hablar de clima en las instituciones es referirse a 
la apreciación o elucidación de los colaboradores, los clientes que pueden ser 
internos o externos, la organización que ocurre al interior, o aspectos del 
ambiente de trabajo de una institución. Y para Martin (2000) es el ambiente en el 
que interactúan todos los integrantes de la institución educativa, reglada por 
relaciones afectivas, sociales y laborales dinamizan y caracterizan a una 
institución, el clima en la institución es un factor determinante que facilita la 
organización, gestión, innovaciones y cambios al interior de la institución. Es 
preciso señalar que un buen clima institucional es fundamental para que todos los 
miembros de la institución se comprometan para conseguir los objetivos y metas 
propuestas. 
De acuerdo al segundo objetivo: Precisar cómo es el desempeño de los 
docentes de la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, Sullana, Piura, 2020, de acuerdo a los 
resultados e hallo que el 60,0% de los docentes evidencia un nivel de desempeño 
docente alto. Es necesario considerar que el desempeño docente se entiende 
como el actuar del profesor donde pone de manifiesto su capacidad personal y 
profesional para preparar y desarrollar los procesos de aprendizaje en los 
estudiantes. Aunque no solo debe entenderse como la labor que el docente 
realiza en el aula, sino que también involucra su desenvolvimiento en actividades 
extracurriculares, de trabajo colegiado, reuniones con otros docentes, reuniones 
con padres, dictado de talleres, entre otras actividades que atañan a la vida 
escolar. 
Para el tercer objetivo: Establecer el nivel de relación entre la comunicación 
y el desempeño de los docentes de la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, Sullana, Piura, 
2020; se encontró que el 60,0% de los docentes que considera como bueno el 
nivel de comunicación en la institución se relaciona con el 52% de los docentes 
que muestran un nivel alto el desempeño, además la relación entre la 
comunicación y el desempeño de los docentes de acuerdo al Rho = 0,672** que 
se considera como correlación positiva buena entre a dimensión y variable, es 
decir aumentan de manera directamente proporcional, y estos resultados 
permitieron aceptar la hipótesis de estudio. Se debe tener claro que la 
comunicación se refiere a la emisión y recepción recíproca de mensajes entre los 
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miembros de la institución, y está determina la buena convivencia y socialización 
en las instituciones, aceptando la expresión ideas, opiniones, puntos de vista, 
metas, indicaciones, recomendaciones o sueños y así promover la mejora de las 
relaciones interpesonales. (Martín, 1999) 
De acuerdo al cuarto objetivo: Establecer el nivel de relación entre la 
motivación y el desempeño de los docentes de la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, 
Sullana, Piura, 2020; se halló que el 88,0% de los docentes que considera como 
bueno el nivel de motivación de los docentes en la institución se relaciona con el 
60% de los docentes que muestran un nivel alto de desempeño. Además, al 
calcular el Rho de Spearman se obtuvo un valor de Rho = 0,452* considerada 
como correlación positiva moderada entre la dimensión motivación de la variable 
clima institucional y el desempeño de los docentes, de esta manera se aceptó la 
hipótesis de estudio. Marina (2011) señala que la motivación se refiere a aquello 
que nos impulsa, dirige y mantiene nuestro comportamiento hacia el logro de 
objetivos institucionales, por este motivo es necesario mantener la motivación 
entre los trabajadores para generar en ellos compromiso y participación. La 
motivación permite que los docentes se muestren proactivos en bien de la 
institución, para ello, porque aquellos trabajadores que no se sienten motivados 
muestran poco interés y falta de compromiso para el logro de objetivos personales 
e institucionales. 
Para el objetivo 05: Establecer el nivel de relación entre la participación y el 
desempeño de los docentes de la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, Sullana, Piura, 2020; 
se determinó que del 72,0% de los docentes que considera como bueno el nivel 
de participación de los docentes en la institución se relaciona con el 52,0% de los 
docentes que muestran un nivel alto de desempeño. Y de acuerdo al cálculo del 
Rho de Spearman se obtuvo un Rho = 0,412* catalogándose como correlación 
positiva moderada entre la dimensión participación de la variable clima 
institucional y el desempeño de los se relacionan de manera directamente 
proporcional y permite aceptar la hipótesis de estudio. Es necesario señalar que la 
participación se debe entender desde la responsabilidad de cada docente para 
comprometerse en actividades las institucionales, ya sea a través de trabajo 
colegiado, reuniones con padres o alumnos; trabajar de manera colaborativa, 
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asistencia a reuniones internas y externas de la institución. En una institución el 
grado de compromiso docente genera participación y trabajo efectivo para 
alcanzar objetivos institucionales. (Martín, 1999). 
Finalmente, en el objetivo 06: Establecer el nivel de relación entre la 
confianza y el desempeño de los docentes de la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, 
Sullana, Piura, 2020; se obtuvo que del 68,0% de los docentes que considera 
como bueno el nivel de confianza entre los docentes en la institución se relaciona 
con el 60,0% de los docentes que muestran un nivel alto de desempeño. También 
al calcular el Rho de Spearman se obtuvo un Rho = 0,672** que se considera 
como correlación positiva muy buena entre la dimensión confianza de la variable 
clima institucional y el desempeño de los docentes aumentan de manera 
directamente proporcional y permiten aceptar la hipótesis de estudio. Para Martín 
(1999) la confianza se refiere a la credibilidad en la honestidad e integridad de las 
personas, compartiendo necesidades, metas y sueños; trabajando por su logro. 
La confianza permite que los trabajadores de la institución mejoren los procesos y 
servicios de la institución, incrementar el nivel de desempeño laboral para 
alcanzar metas comunes y objetivos institucionales. Se considera una institución 
que tienen un buen rendimiento es aquella en la que hay confianza mutua entre 













1. El clima institucional y el desempeño de los docentes de la I.E.P. Tte. Miguel 
Cortes, Sullana, Piura, 2020 se relacionan de manera positiva muy buena y 
significativa, aumentando de manera directamente proporcional. El clima 
institucional y el desempeño de los docentes tienen una correlación 
significativa (Rho de Spearman 0,910 y p valor 0,01). De esta manera se 
determina que un buen clima entre los miembros de la institución determina 
que estos tengan un buen desempeño en su actuar profesional. 
2. El clima institucional en la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, Sullana, Piura, 2020, es 
considerado como de nivel bueno, en relación a la comunicación, motivación, 
participación y confianza entre los integrantes de la comunidad escolar. 
3. El desempeño de los docentes de la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, Sullana, Piura, 
2020 es de nivel alto, teniendo en consideración aspectos asociados a su 
capacidad pedagógica, emocionalidad, responsabilidad en el desempeño de 
sus funciones y las relaciones interpersonales. 
4. Los docentes de la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, Sullana, Piura, 2020consideran 
la comunicación es buena y al mismo tienen un nivel alto el desempeño 
docente, por ello muestran actitudes favorables para una buena 
comunicación, traslado de información, rapidez y agilidad en la comunicación, 
respeto, aceptación, establecimiento de normas, respeto de espacios y 
horarios que permiten un buen desempeño docente. 
5. Los docentes de la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, Sullana, Piura, 2020 consideran 
la motivación es buena y al mismo tienen un nivel alto el desempeño docente, 
y esto se pone de manifiesto al sentir un alto grado de satisfacción, 
reconocimiento, prestigio y autonomía. 
6. Los docentes de la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, Sullana, Piura, 2020 consideran 
la participación es buena y al mismo tienen un nivel alto el desempeño 
docente, esto se hace evidente al participar de las actividades de 
coordinación, conformación de equipos de trabajo mediante grupos formales e 
informales, y participación en las actividades de trabajo colegiado y reuniones. 
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7. Los docentes de la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, Sullana, Piura, 2020 consideran 
la confianza es buena y al mismo tienen un alto nivel de desempeño docente, 
esto se evidencia en el nivel de confianza y sinceridad que hay entre los 
























1. Se sugiere que, desde el Ministerio de Educación, a través de las 
Direcciones Regionales y UGEL desarrollen talleres orientados a la 
formación personal de los docentes para así se logre mejoren el clima 
institucional en las instituciones educativas, esto ayudaría a que los 
docentes logren mejorar su desempeño personal y profesional al interior de 
las instituciones educativas. 
2. Implementar programas para desarrollar en los docentes las habilidades 
blandas para así contribuir a la mejora de las relaciones interpersonales 
que ayuden a tener un buen clima institucional, sustentado en la 
comunicación asertiva, respetuosa y donde se practiquen valores éticos y 
morales. 
3. En la institución educativa se debe realizar coordinaciones con 
instituciones del Estado o Instituciones privadas, para que mediante 
convenios puedan mejorar sus habilidades profesionales asociadas a 
capacidad pedagógica, emocionalidad y responsabilidad en el desempeño 
de sus funciones. 
4. Seguir fortaleciendo el nivel de comunicación entre los directivos y 
docentes en la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, Sullana, Piura, especialmente en 
los aspectos comunicación asertiva, traslado de información, rapidez y 
agilidad en la comunicación, respeto, aceptación, establecimiento de 
normas y respeto de espacios y horarios. 
5. Hacer reconocimientos a los docentes de la I.E.P. Tte. Miguel Cortes, 
Sullana, Piura, para de esa manera fortalecer su nivel de motivación que 
los lleve a tener un mejor nivel de desempeño docente y así llegar a 
sentirse satisfecho en el entorno de trabajo institucional. 
6. Seguir promoviendo la participación de los docentes de la I.E.P. Tte. Miguel 
Cortes, Sullana, Piura, mediante la adopción de un liderazgo participativo 
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por parte del equipo directivo, en el que se involucre a los docentes en 
equipos de trabajo colegiado y GIAs. 
7. Promover actividades de integración y acompañamiento socio afectivo a 
los docentes, para mejorar el clima institucional que permita a los docentes 
tener un mejor desempeño profesional que contribuya a la mejora de los 
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metas y sueños de 
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esta manera se 
lograrán mejores 
resultados a nivel 
institucional. 
(Martín, 1999) 
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(4) Alto  
 
(5) Muy alto 
D2. La motivación 
Se define como 
aquello que 
impulsa, dirige y 
mantiene el 
comportamiento, 
generando lazo de 
lealtad hacia la 
organización, es la 
motivación interna. 
Si la organización 















DIMENSIONES INDICADORES ESCALA 
pierden motivación 
interior, pero si los 
incentivos son 
externos pasado 
un tiempo esto 
será valorado. En 
una institución para 
mantener la 
motivación de los 
trabajadores se 
debe satisfacer las 
necesidades 
internas de los 
miembros, de esa 






Se define como el 
nivel compromiso 
de los docentes y 
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organización 
escolar para 
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de esta manera se 
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cuenta aspectos 
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- Participación 
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y trabajo efectivo 
para alcanzar un 
buen desempeño. 
(Martín, 1999). 
D4. La confianza 
Se define como la 
creencia o 
seguridad de la 
honestidad o 
integridad de las 
personas, lo que 
permite compartir 
necesidades, 
metas y sueños; 
trabajando por su 
logro. Una mayor 
confianza permite 
a los miembros de 
la organización 
aceptar cambios 





metas comunes y 
lograr los objetivos 
institucionales, es 
así que las 
instituciones de 
buen rendimiento 
son aquellas en las 
que existe 
confianza 
recíproca entre sus 
trabajadores, es 
decir se valora la 
integridad, carácter 
y capacidad de 
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D1. Capacidad 
pedagógica 
Se define como el 
dominio de la 
actividad 
pedagógica, 





































DIMENSIONES INDICADORES ESCALA 
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que facilitan el 
aprendizaje 
(Valdés, 2004). 
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mejorar el proceso 
de aprendizaje y 
las relaciones con 
estudiantes, 






- Competencia para 
actuar con justicia, 
y realismo. 
- Satisfacción con la 
labor que realiza. 
Dimensión 3. 
Responsabilidad 
en el desempeño 
de sus funciones 
Se define como el 
cumplimiento de la 
función docente, la 
misma que implica 













participar en la 
- Asistencia a la 
institución. 
- Puntualidad en las 
actividades. 







- Nivel de autonomía 
profesional para 
desarrollar su tarea 
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Hace referencia a 
las interrelaciones 
de los miembros 
de la comunidad 
escolar: Directivos, 
docentes, padres y 









docente padres, ya 






- Nivel de 
preocupación y 
comprensión de 
los problemas de 
sus estudiantes. 
- Nivel de 
expectativas 
respecto al 
desarrollo de sus 
alumnos 




sentimientos de los 
alumnos y respeto 
real por sus 
diferencias de 





Anexo 2: Cuestionario sobre clima institucional 
 
Título: “Clima institucional y desempeño docente en la Institución Educativa 
Particular Teniente Miguel Cortes, Sullana, Piura, 2020” 
 
Objetivo: Establecer la correlación entre el clima institucional y el desempeño de los 
docentes de la Institución Educativa Particular Teniente Miguel Cortes, Sullana, 
Piura, 2020. 
 
Sexo: Femenino (     )        Masculino   (     )        Edad : ……… Fecha: 
…………….............. 
 
Instrucciones: Lea detenidamente los enunciados y marque con un aspa (x) según 
su criterio y no deje ítems sin contestar. 
Tenga en cuenta los siguientes criterios de valoración:  
 
(1) Muy malo   (2) Malo    (3) Regular 






1 2 3 4 5 
Dimensión 1: Dimensión comunicación 
Indicador 1: Comunicación / traslado de información 
01 
¿Cómo calificas el nivel de la comunicación, 
respecto a la fluidez de la información en la 
institución educativa donde labora? 
     
Indicador 2: Rapidez / agilidad 
02 
¿Cómo calificas la rapidez en el traslado de la 
información en la institución educativa donde 
labora? 
     
Indicador 3: Respeto 
03 
¿En qué nivel consideras que el respeto es una 
característica de la comunicación en la 
institución educativa donde labora? 
     
Indicador 4: Aceptación 
04 
¿Cómo calificas el nivel de aceptación de las 
propuestas entre los miembros de la institución 
educativa donde labora? 
     
Indicador 5: Normas 
05 
¿Cómo consideras la funcionalidad de las 
normas al interior de la institución educativa 
donde labora? 
     
Indicador 6: Espacios y horarios 
06 
¿Cómo consideras que los espacios y horarios 
de la institución educativa donde labora influyen 
en la comunicación? 
     






1 2 3 4 5 
07 
¿Cómo consideras que en la institución 
educativa donde labora se oculta información 
entre los miembros de la comunidad educativa? 
     
Dimensión 2: Dimensión motivación 
Indicador 1: Satisfacción 
08 
¿Cómo calificarías el nivel de satisfacción del 
personal que labora en la institución educativa? 
     
09 
¿Cómo considera el nivel de motivación de los 
docentes en la institución educativa?  
     
10 
¿Cómo consideras la motivación para el trabajo 
del personal, según la infraestructura 
institucional? 
     
Indicador 2: Reconocimiento 
11 
¿Cómo consideras el reconocimiento del trabajo 
entre el personal que trabaja en la institución 
educativa? 
     
Indicador 3: Prestigio 
12 
¿Cómo consideras que los docentes valoran su 
prestigio profesional? 
     
Indicador 4: Autonomía 
13 
¿Cómo consideras el nivel de autonomía en el 
personal de la institución educativa? 
     
Dimensión 3: Dimensión participación 
Indicador 1: En las actividades 
14 
¿Cómo considera el nivel de involucramiento de 
los docentes en el trabajo de la institución 
educativa? 
     
15 
¿Cómo considera el nivel de participación de los 
miembros de la institución en actividades 
extracurriculares? 
     
Indicador 2: Trabajo colegiado 
16 
¿Cómo calificas el nivel de participación de los 
miembros de la institución educativa en las 
actividades de trabajo colegiado? 
     
Indicador 3: Participación del profesorado 
17 
¿En su opinión cual es el nivel de participación 
de los docentes en las decisiones que se toman 
en la institución educativa? 
     
18 
¿Cómo consideras el nivel de participación de 
los docentes en las decisiones que toma el 
equipo directivo? 
     
Indicador 4: Grupos formales e informales 
19 
¿Cómo consideras el nivel de participación de 
los docentes en las reuniones que realizan los 
padres de familia? 






1 2 3 4 5 
20 
¿Cómo consideras el nivel de participación de 
los docentes en las decisiones que toman los 
padres de familia? 
     
Indicador 5: Equipos y reuniones de trabajo 
21 
¿Cómo consideras el nivel de participación que 
tienen los docentes para ayudar a los diferentes 
grupos de áreas o equipos de apoyo existentes 
en la institución? 
     
22 
¿Cómo consideras el nivel de trabajo en equipo 
en la institución educativa? 
     
23 
¿Cómo consideras el nivel de preparación de 
los docentes enmarcado  en un trabajo 
colaborativo? 
     
Indicador 6: Coordinación 
24 
¿Cómo consideras el nivel de coordinación de 
los docentes de la institución educativa? 
     
25 
¿Cómo consideras el nivel de coordinación 
entre el equipo directivo y docentes de la 
institución educativa? 
     
Dimensión 4: Dimensión confianza 
Indicador 1: Confianza 
26 
¿Cómo calificas el nivel de confianza que se 
vive entre los miembros de la institución 
educativa? 
     
27 
¿Cómo consideras el nivel de respeto de los 
espacios entre los miembros de la institución 
educativa? 
     
28 
¿Cómo consideras el nivel de trato amical entre 
los miembros de la institución educativa? 
     
Indicador 2: Sinceridad 
29 
¿Cómo calificas el nivel de sinceridad en las 
relaciones en la institución educativa? 
     
30 
¿Cómo consideras las relaciones que se dan 
entre integrantes del equipo directivo y docentes 
de la institución educativa? 










Anexo 3: Cuestionario sobre desempeño docente 
 
Título: “Clima institucional y desempeño docente en la Institución Educativa 
Particular Teniente Miguel Cortes, Sullana, Piura, 2020” 
 
Objetivo: Establecer la correlación entre el clima institucional y el desempeño de los 
docentes de la Institución Educativa Particular Teniente Miguel Cortes, Sullana, 
Piura, 2020. 
 
Sexo: Femenino (     )        Masculino   (     )        Edad : ……… Fecha: 
…………….............. 
 
Instrucciones: Lea detenidamente los enunciados y marque con un aspa (x) según 
su criterio y no deje ítems sin contestar. 
Tenga en cuenta los siguientes criterios de valoración:  
 
(1) Muy bajo   (2) Bajo    (3) Regular 





1 2 3 4 5 
Dimensión 1: Capacidad pedagógica 
Indicador 1: Definición, explicitación y orientación de los objetivos que 
imparte. 
01 
¿Cómo calificas el conocimiento que tienes de 
las competencias del área curricular que 
enseñas?  
     
02 
¿Cómo calificas el conocimiento que tienes de 
las capacidades del área curricular que 
enseñas?  
     
03 
¿Cómo consideras el nivel de uso de diferentes 
formas de evaluación en clase? 
     
04 
¿Cómo consideras el nivel de conocimiento que 
tienes sobre evaluación formativa de los 
estudiantes? 
     
Indicador 2: Selección, organización y tratamiento competencias, capacidades 
y desempeños. 
05 
¿Cómo consideras el nivel que tienes para 
seleccionar las competencias para el trabajo 
con los estudiantes?  
     
06 
¿Cómo consideras tu nivel de conocimiento 
sobre los procesos didácticos de las áreas 
curriculares? 
     
Indicador 3: Uso de medios para el logro de aprendizajes. 
07 
¿Cómo consideras el nivel de conocimiento que 
tienes sobre estrategias de aprendizaje? 
     
08 
¿Cómo calificas el nivel de aplicación de la 
tecnología en las sesiones de aprendizaje con 
los estudiantes? 
     






1 2 3 4 5 
diferentes estrategias de trabajo en clase para 
favorecer el aprendizaje? 
Dimensión 2: Emocionalidad 
Indicador 1: - Vocación pedagógica. 
10 
¿Cómo calificas el nivel de compromiso que 
tienes para aplicar todo lo que sabes con tus 
estudiantes? 
     
11 
¿Cómo consideras tu nivel de compromiso para 
generar interés en los estudiantes para que 
aprendan por si solos? 
     
Indicador 2: Autoestima. 
12 
¿Cómo consideras que tu autoestima te permite 
absolver dudas de los estudiantes en espacios 
fuera del aula? 
     
13 
¿Cómo consideras que tu nivel de autoestima 
te permite promover valores en los estudiantes? 
     
Indicador 3: Competencia para actuar con justicia, y realismo. 
14 
¿Cómo calificas el nivel de compromiso que 
tienes para cuidar el los espacios del colegio? 
     
15 
¿Cómo consideras tu nivel de preocupación 
que tienes por la realización de proyectos de 
investigación con los estudiantes? 
     
Indicador 4: Satisfacción con la labor que realiza. 
16 
¿Cómo calificas el nivel de satisfacción con el 
que disfrutas de tu labor pedagógica? 
     
17 
¿Cómo consideras tu nivel de preocupación 
para buscar información adicional al desarrollar 
actividades con los estudiantes? 
     
Dimensión 3: Responsabilidad en el desempeño de sus funciones 
Indicador 1: Asistencia a la institución. 
18 
¿Cómo calificas el nivel de cumplimiento que 
tienes con el horario de clases establecido en la 
institución educativa? 
     
19 
¿Cómo calificas tu nivel de participación en las 
reuniones de trabajo que se orientan a la mejora 
de la vida institucional? 
     
Indicador 2: Puntualidad en las actividades. 
20 
¿Cómo consideras tu nivel de puntualidad en 
las reuniones de trabajo que se orientan a la 
mejora de la vida institucional? 
     
Indicador 3: Preparación en las sesiones metodológicas, reuniones, jornadas 
de reflexión entre docentes. 
21 
¿Cómo calificas tu nivel de planificación de 
sesiones de aprendizaje de manera 
responsable? 
     






1 2 3 4 5 
planificación curricular de acuerdo a lo que has 
previsto? 
Indicador 4: Nivel de autonomía profesional para desarrollar su tarea en la 
institución. 
23 
¿Cómo calificas tu nivel de participación en 
actividades (cursos, talleres y otros) de 
actualización docente? 
     
Dimensión 4: relaciones interpersonales 
Indicador 1: Nivel de preocupación y comprensión de los problemas de sus 
estudiantes. 
24 
¿Cómo calificas tu nivel con el que propicias un 
ambiente adecuado para el aprendizaje? 
     
25 
¿Cómo calificas el nivel con el que expresas tus 
ideas en un ambiente de cordialidad? 
     
26 
¿Cómo consideras el nivel con el que 
promueves espacios para que los estudiantes 
se relacionen de manera asertiva? 
     
Indicador 2: Nivel de expectativas respecto al desarrollo de sus alumnos. 
27 
¿Cómo calificas el nivel con el utilizas el tiempo 
de la sesión en el aula para que los estudiantes 
realicen investigación? 
     
28 
¿Cómo calificas el nivel de relaciones humanas 
que tienes con el grupo de estudiantes de la 
institución? 
     
Indicador 3: Flexibilidad para aceptar la diversidad de opinión y sentimientos 
de los alumnos y respeto real por sus diferencias de género, raza y situación 
socioeconómica. 
29 
¿Cómo consideras el nivel de respeto que 
tienes por las ideas de los estudiantes? 
     
30 
¿Cómo calificas el nivel con el que propones 
actividades para que los estudiantes desarrollen 
habilidades afectivas? 























































































Gráfico N° 1 










Referencia: Tabla N° 3 
 
 
Gráfico N° 2 









Referencia: Tabla N° 4 
 
 






























































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































1 2 3 4 5 6 7 S 8 9 10 11 12 13 S 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 S 24 25 26 27 28 29 30 S
01 4 4 4 4 4 5 5 30 4 4 4 5 5 5 27 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 43 5 5 5 4 4 4 5 32 132
02 4 4 4 4 3 3 3 25 4 4 4 3 3 3 21 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 36 4 4 4 4 4 4 4 28 110
03 5 5 5 4 4 3 3 29 5 5 4 4 3 3 24 5 4 4 3 3 3 4 4 4 3 37 5 3 4 4 4 3 3 26 116
04 3 3 3 4 4 3 3 23 3 3 3 4 4 4 21 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 26 3 3 3 3 3 2 2 19 89
05 4 4 4 4 3 3 3 25 4 4 3 3 3 3 20 4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 40 4 4 4 4 3 3 3 25 110
06 5 5 4 4 4 3 3 28 4 4 4 3 3 4 22 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 37 3 3 3 3 3 3 3 21 108
07 4 4 3 4 3 4 4 26 4 4 3 3 4 3 21 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 34 3 2 3 2 3 2 3 18 99
08 5 5 5 3 4 4 4 30 5 5 5 3 4 4 26 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 44 3 3 3 2 3 2 3 19 119
09 3 3 3 2 2 2 2 17 2 2 3 3 2 3 15 2 3 2 3 2 2 3 2 3 2 24 2 2 2 2 1 1 1 11 67
10 4 4 4 4 4 5 5 30 4 4 4 5 4 4 25 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 37 3 3 3 3 3 3 3 21 113
11 4 3 3 2 2 2 2 18 4 3 3 2 3 2 17 4 4 3 3 3 2 2 2 2 2 27 3 3 3 2 2 2 2 17 79
12 5 5 4 3 4 3 3 27 4 4 3 3 3 4 21 4 4 4 3 3 3 4 4 3 4 36 4 4 4 3 3 3 3 24 108
13 4 4 4 3 3 4 4 26 4 4 3 3 3 3 20 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 34 3 2 3 2 3 2 2 17 97
14 5 5 5 5 4 4 4 32 5 5 4 5 4 4 27 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 44 3 3 3 2 3 2 3 19 122
15 3 2 2 3 2 2 2 16 3 3 2 2 2 2 14 2 3 3 3 3 2 2 2 3 2 25 2 2 2 1 1 1 1 10 65
16 4 3 4 4 4 5 5 29 4 4 4 5 3 4 24 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 37 3 3 3 3 3 3 3 21 111
17 3 3 3 3 3 3 3 21 2 2 3 2 3 2 14 2 2 3 2 2 3 2 2 3 2 23 2 2 3 2 2 3 2 16 74
18 5 5 5 4 4 3 3 29 5 5 4 4 3 3 24 5 4 4 4 4 5 4 4 4 3 41 5 3 3 4 3 4 3 25 119
19 5 4 4 3 4 3 4 27 3 3 3 4 4 4 21 4 4 3 3 3 3 2 2 2 2 28 3 3 2 3 3 2 2 18 94
20 4 4 4 3 4 3 3 25 4 4 3 3 3 3 20 4 4 4 3 4 5 4 4 4 3 39 4 4 3 4 4 3 3 25 109
21 5 5 4 4 4 3 3 28 4 4 4 3 3 4 22 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 37 3 3 3 3 3 3 3 21 108
22 4 4 4 3 4 3 4 26 4 4 2 3 3 3 19 4 4 2 4 4 3 3 3 3 3 33 2 2 3 2 3 2 2 16 94
23 5 4 5 5 4 4 4 31 5 5 4 5 4 4 27 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 43 3 3 2 3 2 3 3 19 120
24 3 2 3 2 3 2 2 17 2 3 2 2 3 2 14 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 23 2 1 1 2 2 1 1 10 64
25 4 3 4 4 4 5 5 29 4 3 4 5 4 4 24 4 4 3 4 3 3 3 4 4 4 36 3 3 2 3 2 3 3 19 108

























1 2 3 4 5 6 7 8 9 S 10 11 12 13 14 15 16 17 S 18 19 20 21 22 23 S 24 25 26 27 28 29 30 S
01 4 4 3 4 4 4 4 4 4 35 4 4 4 4 4 4 4 4 32 5 5 5 5 5 5 30 4 4 4 3 4 5 5 29 126
02 5 4 5 4 3 4 5 4 4 38 5 4 5 5 4 5 4 4 36 5 4 5 4 4 4 26 3 4 4 3 3 4 4 25 125
03 4 3 4 3 4 4 3 3 3 31 4 4 4 3 3 3 4 4 29 4 4 4 4 3 4 23 3 3 4 3 4 4 4 25 108
04 3 4 3 3 3 4 4 4 3 31 4 4 3 4 4 4 4 4 31 4 3 3 3 3 3 19 3 3 3 3 4 4 4 24 105
05 4 4 4 4 4 3 4 3 4 34 4 4 4 3 3 3 4 4 29 4 4 4 3 3 3 21 4 4 4 3 4 4 4 27 111
06 4 4 3 3 3 3 3 4 4 31 4 4 4 4 3 3 3 3 28 4 4 3 3 3 3 20 4 4 4 4 3 3 3 25 104
07 4 4 4 4 4 3 4 4 3 34 4 3 3 4 4 3 4 4 29 4 3 4 4 3 3 21 3 3 3 3 4 4 4 24 108
08 4 4 4 3 4 4 4 4 4 35 4 4 4 4 4 4 4 4 32 5 4 5 5 4 5 28 5 4 5 4 5 5 5 33 128
09 5 4 5 4 4 5 4 4 4 39 5 5 5 5 5 4 5 5 39 5 4 5 5 5 5 29 5 5 5 5 5 5 5 35 142
10 4 3 4 4 3 3 3 4 4 32 4 5 4 5 5 4 4 4 35 3 3 5 3 4 4 22 3 3 3 3 3 3 4 22 111
11 4 4 3 4 4 3 3 4 4 33 3 3 2 2 3 2 3 5 23 5 4 4 5 4 4 26 4 4 3 3 4 5 5 28 110
12 4 3 4 3 3 4 3 3 3 30 3 2 3 3 3 2 3 3 22 3 3 3 2 2 3 16 4 3 4 3 4 3 3 24 92
13 4 3 4 5 4 4 4 4 3 35 5 5 4 4 3 4 4 4 33 5 4 4 5 3 3 24 5 4 4 5 5 5 5 33 125
14 5 4 5 4 4 5 4 5 5 41 4 4 4 3 3 4 3 4 29 4 4 3 3 4 3 21 4 3 4 3 4 3 4 25 116
15 5 4 4 4 4 4 3 3 4 35 4 4 4 4 4 3 4 4 31 5 4 4 4 4 4 25 4 4 3 4 3 4 4 26 117
16 4 4 3 3 3 4 3 4 3 31 4 4 4 4 4 3 3 3 29 4 4 4 4 3 3 22 4 4 3 4 4 3 3 25 107
17 4 3 3 4 3 3 4 4 3 31 4 4 4 3 4 3 4 4 30 4 4 4 3 3 4 22 3 3 4 3 4 4 4 25 108
18 5 4 5 4 4 5 5 4 5 41 5 5 5 4 4 5 5 4 37 5 4 5 5 4 4 27 5 5 4 4 3 3 5 29 134
19 4 4 3 3 3 3 3 3 3 29 4 4 3 3 3 3 3 4 27 3 3 3 3 3 3 18 4 3 4 3 4 3 3 24 98
20 4 5 4 3 4 4 4 3 3 34 5 4 3 3 4 3 3 4 29 5 4 4 4 4 4 25 4 4 3 4 3 4 4 26 114
21 5 4 5 5 4 5 3 5 3 39 5 4 2 2 4 4 3 4 28 5 4 5 4 4 5 27 5 5 4 5 5 4 4 32 126
22 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 5 5 4 4 4 5 4 5 36 5 5 5 5 5 5 30 5 4 5 4 5 4 4 31 142
23 5 5 4 4 3 3 4 4 3 35 4 4 3 3 4 4 3 3 28 4 3 4 4 3 4 22 5 4 3 4 3 4 4 27 112
24 5 4 5 3 4 4 3 3 4 35 4 3 4 3 4 4 3 3 28 5 4 5 5 4 5 28 5 4 5 4 5 5 5 33 124
25 5 4 5 5 4 4 5 4 4 40 5 5 4 4 5 4 5 5 37 5 4 5 5 5 5 29 5 5 3 3 5 3 5 29 135
Capacidad pedagógica Emocionalidad






Anexo 11: Validez de criterio de Pearson 
 
N° 





1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 
01 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 119 0.86567522 
02 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 136 0.63310334 
03 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 125 0.92034208 
04 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 5 5 4 5 4 4 5 5 4 4 4 5 4 135 0.67398186 
05 5 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 130 0.61559305 
06 5 5 5 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 134 0.43796875 
07 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 128 0.70898902 
08 4 4 4 3 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 122 0.35582969 
09 4 3 4 4 4 4 3 5 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 118 0.29920637 
10 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 112 0.78070096 
                                0.60634211 
                                0.60274907 
                               0.39460551 
                               0.33172881 
                               0.80219069 
                               0.87160118 
                               0.29239543 
                               0.35124227 
                               0.65478496 
                               0.70898902 
                               0.51949868 
 
 
                               0.43796875 
                               0.43549305 
                               0.43433496 
                               0.39460551 
                               0.59190826 
                               0.29920637 
                               0.43796875 
                               0.4292961 









Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos 
Válidos 10 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 10 100,0 





Estadísticos de fiabilidad 





De acuerdo a la siguiente escala de valoración: 
Valores Nivel 
De 0,9 a 1 Alta confiabilidad 
De 0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad 
De 0,5 a 0,75 Moderada confiabilidad 
De 0,01 a 0,49 Baja confiabilidad 
De -1 a 0 No es confiable 
Tomado de Saenz (2019) 
Se logra determinar que el cuestionario sobre clima institucional tiene una alta 
















N° 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 
01 4 4 4 4 5 4 5 4 5 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 129 0.94671563 
02 4 4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 125 0.94671563 
03 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 124 0.94671563 
04 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 129 0.94671563 
05 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 142 0.69466764 
06 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 4 4 5 5 4 143 0.94671563 
07 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 4 139 0.35315838 
08 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 124 0.70122111 
09 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4 5 4 4 4 5 4 127 0.43252891 
10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 121 0.28887697 
                                0.51769042 
                                0.34078035 
                                0.28894776 
                                0.4128685 
                                0.94671563 
                                0.30145954 
                                0.66845377 
                                0.72772029 
                                0.51769042 
                                0.23543892 
                                0.42271987 
                                0.31570218 
                                0.34078035 
 
 
                                0.79952314 
                                0.48495666 
                                0.51117053 
                                0.38010116 
                                0.94671563 
                                0.31570218 












Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos 
Válidos 10 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 10 100,0 





Estadísticos de fiabilidad 




De acuerdo a la siguiente escala de valoración: 
Valores Nivel 
De 0,9 a 1 Alta confiabilidad 
De 0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad 
De 0,5 a 0,75 Moderada confiabilidad 
De 0,01 a 0,49 Baja confiabilidad 
De -1 a 0 No es confiable 
Tomado de Saenz (2019) 
Se logra determinar que el cuestionario sobre clima institucional tiene una alta 





Anexo 11: Matriz de consistencia 
 
TÍTULO: Clima institucional y desempeño docente en la Institución Educativa Particular Teniente Miguel Cortés, Sullana, Piura, 
2020 
Autora: Garrido Díaz, Fabiola Magaly 
ASESOR: Luque Ramos, Carlos Alberto 




¿Cuál es el nivel de 
relación entre el clima 
institucional y el 
desempeño de los 




Sullana, Piura, 2020? 
General 
Establecer la correlación 
entre el clima institucional 
y el desempeño de los 
docentes de la Institución 
Educativa Particular 
Teniente Miguel Cortes, 
Sullana, Piura, 2020. 
 
Específicos 
- Precisar cómo es el 
clima institucional en la 
Institución Educativa 
Particular Teniente 
Miguel Cortes, Sullana, 
Piura, 2020. 
- Precisar cómo es el 
desempeño de los 
docentes de la 
Institución Educativa 
Particular Teniente 
Miguel Cortes, Sullana, 
Piura, 2020. 
- Establecer el nivel de 
relación entre la 
H1: El clima institucional 
se relacionan de 
manera significativa con 
el desempeño de los 
docentes de la 
Institución Educativa 
Particular Teniente 




Ho: El clima institucional 
no se relacionan de 
manera significativa con 
el desempeño de los 
docentes de la 
Institución Educativa 
Particular Teniente 






- La comunicación y el 
Clima 
institucional 
Es el producto de 
las interacciones 
que se dan entre 






convivencia que se 
dan en el trabajo 
cotidiano. Implica 




























M : Muestra 
 






25 sujetos de 
investigación: 


















comunicación y el 
desempeño de los 
docentes de la 
Institución Educativa 
Particular Teniente 
Miguel Cortes, Sullana, 
Piura, 2020. 
- Establecer el nivel de 
relación entre la 
motivación y el 
desempeño de los 
docentes de la 
Institución Educativa 
Particular Teniente 
Miguel Cortes, Sullana, 
Piura, 2020. 
- Establecer el nivel de 
relación entre la 
participación y el 
desempeño de los 
docentes de la 
Institución Educativa 
Particular Teniente 
Miguel Cortes, Sullana, 
Piura, 2020. 
- Establecer el nivel de 
relación entre la 
confianza y el 
desempeño de los 
docentes de la 
Institución Educativa 
Particular Teniente 
Miguel Cortes, Sullana, 
Piura, 2020. 
desempeño de los 




Sullana, Piura, 2020; 
se relacionan de 
manera significativa. 
- La motivación y el 
desempeño de los 




Sullana, Piura, 2020; 
se relacionan de 
manera significativa. 
- La participación y el 
desempeño de los 




Sullana, Piura, 2020; 
se relacionan de 
manera significativa. 
- La confianza y el 
desempeño de los 




Sullana, Piura, 2020; 







del docente en el 









el desempeño de 
sus funciones y las 
relaciones 
interpersonales. Se 




V2 : Desempeño 
docente 
 
r : Correlación 
entre las 
relaciones 
interpersonales y 
motivación 
laboral. 
 
 
 
 
 
